




TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
A. Tinjauan Penelitian Terdahulu 
Penelitian-penelitian terdahulu sangat berpengaruh penting sebagai dasar 
acuan dalam rangka penyususnan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui 
hasil yang telah diketahui oleh peneliti terdahulu mengenai pengaruh kepuasan 
kerja dan komitmen organisai terhadap organizational citizenship behaviour 
(OCB) adalah sebagai berikut: 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Penelitian Terdahulu Uraian 
1 Peneliti Rahayu Widayanti dan Eni Farida (2016) 
Alat Analisis Analisis regresi linear berganda 
Hasil Penelitian 1. Terdapat pengaruh secara simultan antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap OCB 
2. Terdapat pengaruh secara parsial antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap OCB 
3. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh dominan 
terhadap komitmen organisasi. 
 Persamaan 1. Menggunakan variabel kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan OCB 
2. Menggunakan analisis regresi linear berganda  
 Perbedaan Objek penelitian 
2 Peneliti Merry Ristiana M (2013) 
Alat Analisis Analisis deskriptif 
Hasil Penelitian 1. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap OCB 
3. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap OCB  
4. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap karyawan 




organisasi, dan OCB. 
 Perbedaan Objek penelitian, tidak menggunakan analisis 
deskriptif 
3 Peneliti Vannecia Marchelle, Eddy M. Sutanto dan Roy 
Setiawan (2013) 
Alat Analisis Analisis regresi linear berganda 
Hasil Penelitian 1. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB 
2. Loyalitas karyawan  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB 
3. Kepuasan Kerja dan Loyalitas kerja karyawan 
secara simultan berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap  OCB 
4. Kepuasan kerja merupakan faktor yang paling 
berpengaruh terhadap perilaku OCB karyawan, 
 Persamaan 1. Menggunakan variabel kepuasan kerja dan OCB 
2. Menggunakan analisis regresi linear berganda 
 Perbedaan Objek penelitian, tidak menggunakan variabel 
loyalitas karyawan 
4 Peneliti dan Topik Syahrizal Siregar, Arif Partono (2014) 
Alat Analisis  Analisis regresi berganda dan analisis deskriptif 
Hasil Penelitian 1. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
OCB 
2. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap OCB 
3. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap OCB secara 
simultan dan parsial. 
 Persamaan Menggunakan variabel kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, dan OCB. 
 Perbedaan Objek penelitian, tidak menggunakan analisis 
regresi berganda dan analisis deskriptif 
5 Peneliti dan Topik Rizky Marisa Utami (2016) 
Alat Analisis Analisis regresi linear berganda 
Hasil Penelitian 1. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB. 
2. Budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap OCB. 
3. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan pada OCB 
4. Kepuasan kerja, budaya organisasi, dan 
keterlibatan kerja secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan pada OCB 
 Persamaan 1. Menggunakan variabel kepuasan kerja dan OCB 
2. Menggunakan analisis regresi linear berganda 
 Perbedaan Objek penelitian, tidak menggunakan variabel 





Setelah penelitian terdahulu dipaparkan diatas, maka letak perbedaan 
penelitian ini adalah pada objek penelitian, alat analysis dan variabel 
(loyalitas karyawan, budaya organisasi, keterlibatan kerja). Adapun 
persamaan penelitian yang dilakukan dengan penelitian terdahulu adalah 
pada variabel yang digunakan yaitu kepuasan kerja, komitmen organisasi 
dan Organizational Citizenship Behaviior dan menggunakan analisis 
regresi linear berganda. 
B. Teori dan Kajian Pustaka 
1. Organizational Citizenship Behavior 
a. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Kreitner dan Kinicki (2014) mengemukakan bahwa OCB 
merupakan perilaku keanggotaan organisasi diluar tugas pokoknya, 
seperti minat untuk menolong pekerjaan orang lain, peduli terhadap 
properti perusahaan dan lain-lain. Sedangkan Francis (2014) mengatakan 
bahwa OCB sebagai tindakan karyawan atas kemauan mereka sendiri 
untuk membantu rekan kerja mereka. Sikap ini dapat dikatakan sebagai 
"rasa kewargaan/kesetaraan" atau "perilaku kewargaan organisasi" yang 
diterjemahkan menjadi kesediaan untuk melampaui kewajiban budaya 
yang diperlukan oleh organisasi. Deww Zhang (2011) juga memberikan 
contoh OCB dalam pemahaman sehari-hari sebagai sebuah “upaya ekstra” 
untuk membantu orang lain seperti menawarkan untuk membantu 
karyawan baru, seorang yang sukarela untuk mengubah giliran kerja dan 
lain-lain. OCB juga mencakup tindakan yang terkait dengan organisasi 




sukarelawan untuk mengatur fungsi di seluruh kantor. Berdasarkan 
definisi yang telah dikemukakan, maka dapat disimpulkan bahwa OCB 
adalah perilaku informal karyawan berupa kesadaran yang berbentuk 
bantuan diluar tugas formal yang telah disepakati oleh organisasi dan 
karyawan untuk meningkatkan efektifitas organisasi secara sukarela.  
b. Dimensi Organizational Citizenship Behavior 
Menurut Organ (2013) ada lima dimensi dalam OCB yaitu 
altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. 
Dari  penelitian tersebut  ditemukan adanya hubungan positif antara OCB 
dengan aspek-aspek pekerjaan lainnya, seperti job satisfaction dan job 
characteristic. Karyawan yang sudah merasa puas dengan pekerjaannya 
mempunyai potensi yang lebih besar untuk menunjukkan OCB. Hal 
tersebut disebabkan oleh kepuasan dan rasa nyaman yang sudah 
diperoleh dalam menjalani pekerjaannya. Lima Dimensi dalam OCB 
mennurut Organ (2013) meliputi: 
1) Conscientiousness, berisi tentang kinerja dan prasyarat peran yang 
melebihi standar minimum (sukarela). 
2) Altruisme, yaitu membantu orang lain untuk melakukan pekerjaan 
mereka saat mengalami kesulitan. 
3) Civic virtue, yaitu perilaku berpartisipasi dan menunjukkan 
kepedulian terhadap kelangsungan hidup organisasi. 
4) Sportmanship, yaitu menunjukkan kesediaan untuk mentolerir 




5) Courtesy, yaitu perilaku bersifat sopan dan sesuai aturan sehingga 
mencegah timbulnya masalah interpersonal. 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship 
Behavior 
Menurut Titisari (2014) peningkatan OCB dipengaruhi oleh dua 
faktor utama, yaitu faktor internal seperti kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, kepribadian, moral karyawan, dan motivasi, serta faktor 
eksternal yang meliputi gaya kepemimpinan, kepercayaan pada 
pimpinan, dan budaya organisasi dan lain-lain. Berikut penjelasan lebih 
lanjut mengenai  hal tersebut : 
1) Faktor  Internal 
a) Kepuasan  Kerja 
Sutrisno (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 
sikap karyawan terhadap pekerjaannya yang berhubungan dengan 
situasi kerja, imbalan yang diterima dalam kerja, kerja sama antar 
karyawan, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 
b) Komitmen Organisasi 
Moorhead dan Griffin (2013) mengatakan bahwa komitmen organisasi 
(organizational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh 
mana seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya.  
c) Kepribadian 
Robert Kreitner dan Angelo Kiniciki (2011) mengemukakan bahwa 
kepribadian didefinisikan sebagai kombinasi dari karakteristik fisik 




d) Moral Karyawan 
Chaplin (2013) mendefinisikan bahwa moral merupakan akhlak, 
tingkah laku yang susila seseorang terhadap masyarakat atau 
organisasinya. 
e) Motivasi 
Widodo (2015) mengemukakan bahwa motivasi adalah kekuatan yang 
ada dalam diri seseorang yang mendorong perilakunya untuk 
melakukan suatu tugas atau mencapai sasarannya. 
2) Faktor  Eksternal  
a) Gaya Kepemimpinan  
Menurut Utaminingsih (2014) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan 
adalah kecenderungan orientasi aktifitas pemimpin ketika 
mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan sasaran 
dari organisasi.  
b) Kepercayaan pada Pimpinan 
Suranto (2011) mengemukakan bahwa kepercayaan adalah perasaan 
bahwa tidak ada bahaya dari orang lain dalam suatu hubungan. 
Kepercayaan merupakan komponen penting bagi karyawan dan 
organisasi, oleh karena itu, pimpinan perlu memberikan perhatian 
khusus untuk mengembangkan kepercayaan antara karyawan. 
c) Budaya Organisasi 
Robbins dan Judge (2012) mengatakan bahwa budaya organisasi 
adalah suatu sistem makna bersama yang dipegang oleh anggota yang 




2. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Uhl-Bien (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sebuah 
sikap yang menceriminkan perasaan positif maupun negatif seseorang 
mengenai pekerjaan, rekan kerja, dan lingkungan kerja. Sedangkan Rivai 
(2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah evaluasi yang 
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, senang atau tidak 
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Menurut Sutrisno ( 2011) 
kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaannya yang 
berhubungan dengan situasi kerja, imbalan yang diterima dalam kerja, 
kerja sama antar karyawan, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan 
psikologis. Robbins dan Judge (2015) mengemukakan bahwa orang 
biasanya lebih puas terhadap pekerjaan mereka secara keseluruhan, 
dengan pekerjaan itu sendiri. Selain itu Hasibuan (2014) berpendapat 
bahwa kepuasan kerja merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, 
dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan 
organisasi. Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja adalah sikap dan perasaan yang dimiliki seorang 
karyawan tentang pekerjaan mereka baik itu sikap negatif maupun 
positif. 
b. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 





1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiwaan karyawan, meliputi minat bakat dalam bekerja, sikap 
terhadap kerja, ketentraman, dan keterampilan.  
2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 
sosial antarkaryawan maupun karyawan dengan atasannya.  
3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi 
fisik karyawan, meliputi pengaturan waktu dan waktu istirahat, jenis 
pekerjaan, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, pertukaran 
udara, penerangan, kondisi kesehatan karyawan, umur, dan 
sebagainya.   
4) Faktor finansial , merupakan faktor yang berhubungan dengan 
jaminan serta kesejahteraan karyawan, meliputi sistem dan besarnya 
gaji, macam-macam tunjangan, jaminan sosial, promosi, fasilitas 
yang diberikan dan sebagainya. 
3. Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
Suparyadi (2015) mendefinisikan komitmen organisasi adalah sikap 
menyukai organisasi dan berusaha secara maksimal untuk kepentingan 
organisasi demi mencapai tujuannya. Sedangkan Luthans (2012) 
menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses 
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya 
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 




sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam 
mengidentifikasi keterlibatannya ke dalam bagian organisasi yang 
dicirikan oleh penerimaan nilai dan tujuan organisasi, kesediaan berusaha 
demi organisasi dan juga keinginan mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi. Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 
komitmen organisasi merupakan sifat hubungan antara individu dan 
organisasi, dimana individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi, adanya kerelaan untuk menggunakan 
usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi, serta 
mempunyai rasa keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari 
organisasi tersebut. 
b. Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 
Edison, dkk (2017) mengatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang 
mempengaruhi komitmen yaitu :  
1) Faktor logis 
Karyawan akan bertahan dalam organisasi karena melihat adanya 
pertimbangan logis, misalnyaa memiliki jabatan yang strategis 
dan berpenghasilan yang cukup atau karena faktor kesulitan 
dalam mencari pekerjaan lain yang lebih baik.  
2) Faktor lingkungan 
Karyawan memiliki komitmen terhadap organisasi karena 
lingkungan yang menyenangkan, memiliki peluang untuk 





3) Faktor harapan 
Karyawan memiliki kesempatan yang luas untuk dapat berkarir 
dan kesempatan untuk mendapatkan posisi yang lebih tinggi, 
melalui sistem yang terbuka dan lebih transparan.  
4) Faktor ikatan emosional 
Karyawan merasa ada ikatan emosional yang tinggi pada 
organisasi. Seperti merasakan suasana kekeluargaan dalam 
organisasi, atau organisasi telah memberikan jasa yang luar biasa 
kepadanya, atau dapat juga karena memiliki hubungan kerabat / 
keluarga dengan pemiliknya. 
C. Hubungan Antar Variabel 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan memberikan hal-hal 
yang penting bagi karyawan, seperti memberikan pengawasan yang efektif, 
membuka kesempatan promosi yang baik, menciptakan komunikasi yang 
harmonis antar rekan, dan lain-lain yang membuat pegawai akan merasa 
puas terhadap pekerjaan mereka dan akan meningkatkan OCB. Dalam 
penelitian Prasetio, Yuniarsih & Ahman (2017) juga menjelaskan bahwa 
apabila karyawan merasa puas, maka karyawan tersebut akan berkontribusi 
lebih dalam kepada organisasi sebagai bentuk balas budi karena telah 
diperlakukan dengan baik. 





Komitmen organisasi merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh 
karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap 
organisasi tempat ia bekerja. Pentingnya untuk membangun OCB dalam 
lingkungan kerja tidak terlepas dari bagaimaan komitmen yang ada dalam 
diri seorang karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi akan mendorong terciptanya OCB dalam organisasi. 
Dalam penelitian Ahmad Nasichudin (2013) juga menunjukkan bahwa 
ketika karyawan memiliki komitmen organisasi dalam menjalankan 
pekerjaannya, maka mereka akan memiiki OCB yang baik. 
3. Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi  terhadap 
Organizational Citizenship Behavior 
Dalam penelitian Nida Qamar (2012) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
OCB. Dengan demikian tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan dan 
komitmen terhadap organisasi akan membuat karyawan cenderung bersikap 
bahwa organisasi merupakan tempat yang benar dan baik bagi dirinya. 
Keterikatan disertai dengan kepuasan akan membuat karyawan mudah 
dalam menerima tugas dari organisasi. Bahkan tanggung jawab dalam 
pengerjaan tugas akan semakin meningkat sehingga akan menimbulkan 
perilaku OCB pada karyawan. 
D. Kerangka Pikir 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2014) OCB merupakan perilaku keanggotaan 
organisasi diluar tugas pokoknya, seperti minat untuk menolong pekerjaan orang 




menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sebuah sikap yang menceriminkan 
perasaan positif maupun negatif seseorang mengenai pekerjaan, rekan kerja, dan 
lingkungan kerja. Sedangkan Luthans (2012) menyatakan bahwa komitmen 
organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. Kerangka konsep penelitian akan menjelaskan adanya pengaruh 
kepuasan kerja terhadap OCB, pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB  













Gambar 2.1 Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior 
Kepuasan Kerja (X1) 
1. Pekerjaan yang menantang 
2. Kondisi kerja yang mendukung 
3. Gaji atau upah yang pantas 
4. Kesesuaian kepribadian dan 
pekerjaan 





3. Civic virtue 
4. Sportmanship 
5. Courtesy 
Komitmen Organisasi (X2) 
1. Komitmen afektif 
2. Komitmen berkelanjutan 







E. Perumusan Hipotesis 
Sugiyono (2014) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Sesuai uraian kerangka pemikiran 
dan hasil kajian di atas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis sebagai 
berikut : 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Merry Ristiana 
(2013), Syahrizal Siregar, Arif Partono (2014), Rizky Marisa Utami (2016) 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
H1 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pada Fishing & Resto “Mabuk Mancing” 
Malang. 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rahayu Widayanti 
dan Eni Farida (2016), Vannecia Marchelle, Eddy M. Sutanto dan Roy Setiawan 
(2013), Rizky Marisa Utami (2016) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). 
H2 : Diduga komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada Fishing & Resto 
“Mabuk Mancing” Malang. 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rahayu Widayanti 




(2014) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
secara signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
H3 : Diduga kepuasan kerja dan komitmen organsisasi berpengaruh secara 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada 
Fishing & Resto “Mabuk Mancing” Malang. 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Syahrizal Siregar, Arif 
Partono (2014), Rahayu Widayanti dan Eni Farida (2016), Vannecia Marchelle, 
Eddy M. Sutanto dan Roy Setiawan (2013), menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh dominan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
H4 : Diduga kepuasan kerja paling berpengaruh terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pada Fishing & Resto “Mabuk Mancing” 
Malang. 
 
 
